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 Voorwoord 
 
Mijn interesse in het gedrag van mensen en waarom zij zicht gedragen zoals zij zich 
gedragen, heeft mij er toe aangezet om de master managementwetenschappen met de 
specialisatie Implementation and Change Management te gaan volgen. En nu is de laatste 
stap genomen het schrijven van deze thesis. Met een onderzoeksgroep rond het promotie-
onderzoek van Hermien Wiechers kon ik mij verdiepen in de onderwerpen psychologisch 
contract en organisatiesignalen. Met zes medestudenten vormden wij een onderzoeksgroep 
en hebben elk een ander onderwerp uit het onderzoek van de promovenda opgepakt. 
Gezamenlijk hebben wij meer data verzameld dan ieder van ons afzonderlijk had kunnen 
verzamelen. Daarvan heeft ieder een klein stukje voor zijn eigen onderzoeksvraag gebruikt.  
Mijn interesse voor het gedrag van mensen komt terug in het onderzoek over het 
psychologisch contract. Het woord organisatiesignalen triggerde mij, omdat ik benieuwd ben  
welke organisatiesignalen er beleefd worden in een organisatie. Het was een interessante 
zoektocht om deze thesis tot een goed einde te brengen.  
Om te beginnen wil ik mijn onderzoeksgroep bedanken, met wie ik de laatste loodjes heb 
doorstaan: Laura Hölzenspies, Jane van Soolingen, Brenda van den Berg, Jan Sjoerd de Graaf 
en Sybold de Boer. Daarnaast wil ik zeker Tom Morssink bedanken. Hij was mijn 
studiemaatje vanaf de eerste dag en ook later toen we elk ons eigen pad bewandelden heb ik 
steeds morele steun van hem ontvangen om dit tot een goed einde te brengen. Ook wil ik 
mijn werkgever bedanken die het mogelijk gemaakt heeft om deze master te volgen en de 
respondenten die hun medewerking hebben verleend aan dit onderzoek.  
 
En tot slot wil ik de belangrijkste mensen in mijn leven bedanken: mijn man Hans, mijn 
kinderen Denise, Sarah en Stan en mijn ouders voor alle geduld die ze met mij hebben 
gehad. Alle tijd die ze hebben vrij gemaakt om het huishouden door te laten lopen en mij in 
de gelegenheid te stellen om deze master succesvol af te ronden.  
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Samenvatting 
 
Organisaties zijn continu bezig met verandering. Dit is nodig om flexibel en concurrerend te 
zijn en te blijven inspelen op een veranderende markt. Deze veranderingen binnen een 
organisatie kunnen een directe impact hebben op medewerkers. Deze impact wordt onder 
andere veroorzaakt door verandering in taken, verandering van systemen en veranderende 
samenstelling van teams en zijn daarmee vaak ook van invloed op de arbeidsrelatie - in 
wetenschappelijke termen ook wel psychologisch contract genoemd.  
Dit psychologisch contract omvat beloften van de werknemer aan de organisatie en beloften 
van de organisatie aan de werknemer. De theorie van het psychologisch contract is een 
bruikbaar kader om gedrag in organisaties en specifiek de ervaren arbeidsrelatie tussen 
werknemer en werkgevers te onderzoeken. Uit eerder onderzoek is bijvoorbeeld gebleken 
dat bij organisatieveranderingen de arbeidsrelatie negatiever beoordeeld wordt. Tijdens 
veranderingen ontvangen medewerkers diverse signalen uit de organisatie. Vaak gaan deze 
organisatiesignalen over gebeurtenissen die in de toekomst liggen en hebben ze als 
achterliggend doel om de organisatie te laten groeien. Deze signalen kunnen echter soms 
onbedoeld van invloed zijn op het psychologisch contract, vaak in de vorm van een ervaring 
van niet nagekomen beloften en verwachtingen en percepties van onrechtvaardigheid. Het 
gevolg kan bijvoorbeeld zijn dat medewerkers minder inspanning leveren voor het werk 
en/of weigeren om overuren te maken.  
Bij het ontvangen van organisatiesignalen zijn sociale netwerken belangrijk. Het hebben van 
een sociaal netwerk biedt namelijk de kans om sociale steun te ontvangen. Uit onderzoek 
blijkt dat sociale netwerken in de omgeving van de medewerker ondersteuning kunnen 
geven bij ‘het hoofd bieden aan veranderingen’ en werkgerelateerde percepties (zoals 
gevoelens van onrechtvaardigheid of het al dan niet nakomen van beloften en 
verwachtingen) kunnen beïnvloeden.  
Organisatiesignalen zijn belangrijk voor het psychologisch contract en voor de verwerking 
van de organisatiesignalen speelt sociale steun een belangrijke rol. Deze masterthesis heeft 
tot doel het verkrijgen van inzicht in welke organisatiesignalen HBO docenten ontvangen. Dit 
onderzoek zal bijdragen aan het verkrijgen van kennis over de wijze waarop 
organisatiesignalen waargenomen worden (Nishii & Wright, 2007) en of de categorieën van 
Wiechers, et al. (2016) volledig zijn als indeling.  
 
 6 
Centraal in het onderzoek stond de volgende onderzoeksvraag: ‘‘Welke organisatiesignalen 
worden herkend en hoe worden deze geïnterpreteerd in het perspectief van psychologisch 
contract ? “ 
 
Dit kwalitatieve onderzoek is uitgevoerd middels een dagboekonderzoek onder 62 HBO-
docenten uit drie academies van drie hogescholen. Deze methode zorgt ervoor dat er 
gedurende een bepaalde periode dagelijks data verzameld worden van de ontvangen 
organisatiesignalen door de HBO-docent.  
  
Tijdens dit onderzoek zijn er 308 organisatiesignalen geregistreerd. De meeste van deze 
geregistreerde organisatiesignalen zijn taakgerelateerd. Uit de resultaten komt naar voren 
dat de subcategorie van taakgerelateerd, waarbij een verandering in werkzaamheden of tijd 
van de docent verwacht wordt, het hoogste scoort. Het bevestigt dat er eerst gedacht wordt: 
“Wat betekent dit voor mij?” In dit onderzoek is de theorie bevestigd dat sociale steun een 
relatie heeft met organisatiesignalen en het psychologisch contract. Er zijn te weinig 
resultaten om hier verdere conclusies uit te trekken. 
 
Op basis van de resultaten van dit onderzoek kan geconcludeerd worden dat de volgende 
categorieën van organisatiesignalen worden herkend: verwachtinggerelateerd, 
taakgerelateerd - met onderverdeling wel individuele gevolgen, geen individuele gevolgen en 
Job resources -, persoonlijk gerelateerd, baanbedreigend en studentgerelateerd. 
 
Aanbevelingen voor de praktijk zijn om als organisatie de basiszaken die in Job resources 
genoemd worden voor elkaar te hebben. Dit zorgt ervoor dat de docenten in hun dagelijkse 
werkzaamheden rust vinden en fijn kunnen werken met de daarvoor beschikbare middelen 
en lesruimten en een breuk van het psychologisch contract geminimaliseerd of zelfs 
voorkomen wordt. Het zou goed zijn als organisaties bij organisatieveranderingen 
regelmatig het psychologisch contract met hun medewerkers bespreken en checken: “Hoe 
staat het met de verwachtingen, beloften en andere percepties over de arbeidsrelatie?”  
 
Aanbevelingen voor vervolgonderzoek zijn om te onderzoeken hoe de bufferende werking 
van sociale steun op de organisatiesignalen werkt in relatie tot het psychologisch contract 
door middel van kwantitatief onderzoek. Daarnaast om kwantitatief middels een 
dagboekonderzoek te meten welke impact verschillende categorieën organisatiesignalen 
hebben op het psychologisch contract door er een waardering aan te geven met een cijfer - 
positief, negatief en neutraal (0) -om zo te kunnen onderzoeken of de hoogst scorende 
categorie ook de meeste impact heeft op het psychologisch contract, zodat een breuk of een 
schending veroorzaakt wordt. 
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1. Inleiding 
 
1.1 Aanleiding  
 
We leven tegenwoordig in een turbulente omgeving waar voortdurende verandering de norm 
is geworden voor organisaties om concurrerend te blijven (Al-Haddad & Kotnour, 2015). Om 
de concurrentie voor te blijven moeten organisaties snel en flexibel kunnen schakelen 
(Guest, 2004; Stuart, 1995). Het is belangrijk dat organisaties effectief en efficiënt op de 
markt inspelen met de juiste veranderingen om te voorkomen dat ze van de ene op de 
andere dag hun bestaansrecht verliezen (Homan, 2012). Veranderingen zijn niet altijd even 
succesvol; 70 % van de veranderingen slagen niet (Balogun & Hope Hailey, 2008; Homan, 
2012). Het niet slagen van de verandertrajecten kan te maken hebben met de ondertoon van 
veranderingen en met de top-down-gedachte hoe de medewerkers mee gaan in deze 
verandering (Homan, 2012). Homan (2012) stelt dat aan veranderingen die slagen 
uiteindelijk altijd een spontane verandering ten grondslag ligt, geïnitieerd vanuit de 
medewerkers. 
 
In verschillende gebieden van gedrags- en sociale wetenschappen wordt er onderzoek 
gedaan om te begrijpen waarom de mensen reageren zoals ze reageren (Conway & Briner, 
2005). Het psychologisch contract is een theorie om het gedrag in organisaties te kunnen 
onderzoeken (Freese, 2007). Deze kan op twee manieren ingezet worden: om te kijken hoe 
medewerkers dingen doen voor hun werkgever als er wederzijdse beloftes zijn en hoe de 
medewerkers reageren als de beloftes zijn gebroken (Conway & Briner, 2009). De 
geschiedenis van eerdere veranderingen die de medewerker heeft meegemaakt en het aantal 
veranderingen kan een positieve of negatieve invloed hebben op het psychologisch contract 
van de medewerker (Van der Smissen, Schalk, & Freese, 2013). De verandering zelf kan 
consequenties hebben voor de werksituatie van de werknemers, doordat zij hun rol en taken 
moeten aanpassen aan de nieuwe omstandigheden (Freese, Schalk, & Croon, 2011). Tijdens 
veranderingen zijn er verschillende signalen die een medewerker als trigger zal ontvangen. 
Rousseau (1995) geeft aan dat er twee signalen zijn die invloed hebben op het psychologisch 
contract: organisatiesignalen en sociale signalen. Met organisatiesignalen wordt bedoeld 
‘externe berichten vanuit de organisatie’ en onder sociale signalen wordt verstaan ‘signalen 
van bijvoorbeeld collega’s en de sociale steun van de medewerker’. 
 
Organisatiesignalen kunnen stressvol zijn. Stress kan worden veroorzaakt door tijd beperkte 
gebeurtenissen op het werk, aanhoudende situaties zoals doorlopende veranderingen en 
baanonzekerheid (Michie, 2002). Daarnaast kan bij het verwerken van de organisatiesignalen 
een sociaal netwerk van de medewerker zinvol zijn (Michie, 2002). Sociale netwerken 
 8 
kanaliseren sociale invloeden en hebben een aanzienlijke invloed op de werkgerelateerde 
percepties (Ibarra & Andrews, 1993). Sarason, Levine, Basham & Sarason (1981) geven aan in 
hun onderzoek dat het erop lijkt dat mensen met een hoge sociale steun meer positieve 
ervaringen in hun leven ervaren dan mensen met een lage sociale steun. Bij 
organisatieveranderingen kan het dus zijn dat mensen met een hoge sociale steun, deze 
positiever ervaren dan mensen met weinig sociale steun. 
 
Als organisaties zich niet bewust zijn van de inhoud van het psychologisch contract, dan 
kunnen ze niet voorspellen welke invloed veranderingen op het psychologisch contract 
hebben en of het psychologisch contract geschonden wordt (De Vos & Freese, 2011). 
Schending van het psychologisch contract is een kritische factor die invloed heeft op het 
succes van de organisatie (Xavier & Jepsen, 2015). Zij geven aan dat als de organisatie het 
vermogen heeft om effectief het beheer van het psychologisch contract uit te voeren hiermee 
(het gevoel van) de schending van het psychologisch contract geminimaliseerd kan worden. 
 
1.2 Doelgroep  
 
Het onderzoek wordt uitgevoerd onder 62 HBO-docenten uit drie academies van drie 
hogescholen in Nederland. Het HBO zit in een continue stroom van veranderingen. Deze 
continue beweging heeft te maken met het steeds opnieuw aanpassen aan interne en 
externe ontwikkelingen, zoals nieuwe prestatieafspraken, vernieuwende onderwijsconcepten, 
veranderingen in leenstelsel of accreditatiestelsel, verandering in wetgeving betreffende 
privacy gevoelige gegevens etc. Veel docenten kennen dan ook de gevoelens van 
onvermogen en machteloosheid en emotionele uitputting door de toenemende werkdruk. Dit 
kan een grote impact hebben op de mensen die er werken, getuige ook de hoge stress- en 
burn-out cijfers in het onderwijs (AOB, 2015; Boonstra, 2015, 2016).  Dit zorgt ervoor dat 
maar liefst één op de vijf mensen in het onderwijs kampt met burn-out klachten (AOB, 
2015). 
 
1.3 Probleemstelling 
 
Deze masterthesis heeft tot doel het verkrijgen van inzicht in welke organisatiesignalen 
HBO-docenten ontvangen. Dit onderzoek richt zich op de organisatiesignalen (Rousseau, 
1995) en de indeling van de triggers van Wiechers et al. (2016). Het geeft daarmee inzicht in 
welke organisatiesignalen worden ontvangen en of dit overeenkomt met de categorieën van 
Wiechers et al.(2016). 
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Aan de hand van de inzichten uit de literatuur kan de volgende onderzoeksvraag worden 
geformuleerd: Welke organisatiesignalen worden herkend en hoe worden deze 
geïnterpreteerd in het perspectief van psychologisch contract ?  
 
1.4 Methode van onderzoek 
 
Dit onderzoek is een kwalitatief onderzoek vanuit de inductieve benadering (Saunders, 
Lewis, Thornhill, Booij, & Verckens, 2013). De keuze voor de methode is de dagboekstudie 
van Conway & Briner (2005), omdat dit een methode is om dagelijks data te verzamelen 
betreffende de ontvangen organisatiesignalen door de HBO-docent. De analyse is uitgevoerd 
met behulp van de template analyse (King, 2012). De methodologie wordt verder toegelicht 
in hoofdstuk 3.  
 
1.5 Wetenschappelijke bijdrage 
 
Het is een black box hoe medewerkers de organisatiesignalen waarnemen en interpreteren 
(Nishii & Wright, 2007).  Wiechers et al. (2016) hebben de relatie gelegd dat 
organisatiesignalen mogelijk het psychologisch contract beïnvloeden. Medewerkers 
ontvangen gedurende de verandering organisatiesignalen via de mail, face-to-face, 
personeelsvergaderingen en interventies in grote groepen (Wiechers et al., 2016). Wiechers 
et al. (2016) hebben in hun congrespublicatie een eerste aanzet gedaan om de 
organisatiesignalen onder te verdelen in de categorieën: Verwachtinggerelateerde triggers, 
taakgerelateerde triggers, persoons gerelateerde triggers, baanbedreigende triggers. Zij 
hebben zich in hun onderzoek gefocust op de belangrijkste gebeurtenissen en niet op de 
alledaagse triggers. Advies voor vervolgonderzoek is om de triggers met de dagboekstudie 
verder te onderzoeken. Dit onderzoek zal bijdragen om kennis te verkrijgen over deze black 
box hoe organisatiesignalen waargenomen worden en of de categorieën van Wiechers et al. 
(2016) volledig is als indeling.  
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2. Literatuuronderzoek  
 
Dit hoofdstuk start met de beschrijving van de context van de organisatieverandering. 
Vervolgens zal thematisch dieper worden ingegaan op de begrippen ‘psychologisch 
contract’, ‘organisatiesignalen’ en ‘sociale steun’.    
  
2.1 Organisatieverandering 
 
Zoals in de inleiding aangegeven zijn veranderingen niet altijd even succesvol; 70 % van de 
veranderingen slagen niet (Balogun & Hope Hailey, 2008; Homan, 2012). Smith (2002)  
nuanceert deze uitspraak en stelt dat het slagingspercentage van 30% niet van toepassing 
kan zijn op alle soorten verandering, aangezien een cultuuromslag aanzienlijk moeilijker is 
dan bijvoorbeeld het invoeren van een strategie, waardoor het de implementatie beïnvloedt. 
Het succespercentage van een verandertraject wordt bepaald door verschillende interne en 
externe belanghebbenden (klanten, aandeelhouders, managementteam, etc.) (Smith, 2002).  
 
Veranderings- en ontwikkelingsprocessen komen voor op vele niveaus binnen de 
organisatie, zoals op het individuele niveau, groepsniveau, organisatieniveau en grotere 
gemeenschappen van organisaties (Van De Ven & Poole, 1995). Daarnaast stellen Van de Ven 
en Pool (1995) dat er vier motors van organisatieverandering zijn: levenscyclus, 
teleologische motor, dialectische motor en evolutionaire motor. Deze vier theorieën hebben 
een rijke intellectuele traditie en bieden fundamenteel verschillende uitleg van processen van 
verandering en ontwikkeling (Van De Ven & Poole, 1995; zie bijlage 1). Stuart (1995) stelt dat 
veel veranderingen het doel hadden te veranderen en dan weer terug te keren naar de 
normale situatie. De turbulentie en variatie van de verandering blijven, maar nu op een bijna 
continue basis (Stuart, 1995). 
   
De definitie van verandering is een voortdurende mengeling van reactieve en proactieve 
wijzigingen, geleid door doelen (Weick & Quinn, 1999). Smith (2002) vult dit aan met het feit 
dat de verandering effect moet hebben op de strategische positie van de organisatie. 
Voorbeelden van verandering zijn o.a.; Business overname of fusie; Bedrijfsuitbreiding, zoals 
een nieuw rayon of branche; Cultuurverandering, zoals de ontwikkeling van een meer 
klantgerichte beroepsbevolking; Een nieuw computersysteem; Procesverbetering of re-
engineering; (Smith, 2002, p. 26). Of, zoals ook door Homan (2012) aangegeven wordt, een 
verandering moet bijdragen aan de strategie en de positionering van de organisatie. 
Daarnaast stelt Homan (2012) dat organisaties zijn opgebouwd uit vele kleine 
betekenisfiguraties waarbij het gedrag geënt is op de lokale geschiedenis, op lokale 
informatie en op lokale beelden van de lokale realiteit. Hierdoor kunnen er collectieve 
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betekenisconstructies en gedragspatronen ontwikkelen waartoe veel mensen in de 
organisatie zich aangetrokken voelen en waarmee ze zich kunnen identificeren (Homan, 
2012, p. 131). Schein (1973) stelt dat er binnen een organisatie veel groepen zijn met een 
eigen gegroeid systeem van goed en juist gedrag. De conclusie die Homan (2012) trekt is dat 
de effecten van veranderplannen en management-interventies in feite niet te voorspellen 
zijn. In dit onderzoek wordt gekeken of veranderingen als organisatiesignalen genoemd 
worden.  
 
2.2 Psychologisch contract 
 
Het psychologisch contract wordt ingezet om de arbeidsverhouding te kunnen begrijpen 
(Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008). Rousseau (1995) stelt dat het psychologisch contract een 
contract is op basis van beloftes. Een contract is een mentaal model dat mensen gebruiken 
als een frame om gebeurtenissen zoals beloftes, aanvaarding en vertrouwen te kunnen 
plaatsen (Rousseau, 1995). Rousseau (1995, p. 9) heeft de definitie van het psychologisch 
contract uitgewerkt naar: ‘Het psychologisch contract bestaat uit individuele overtuigingen, 
gevormd door de organisatie, met betrekking tot een uitwisseling tussen individuen en hun 
organisatie’. De grote lijn van het psychologisch contract bestaat uit de beloften van de 
werknemer aan de organisatie en wat de organisatie daarvoor in ruil heeft beloofd aan de 
werknemers (Conway & Briner, 2005). Voor de organisatie is inzicht in het psychologisch 
contract zinvol om te kunnen inschatten welke invloed veranderingen op het psychologisch 
contract van de medewerkers hebben (Freese, 2007). Uit onderzoek van Freese et al. (2011) 
blijkt dat bij organisatieveranderingen de arbeidsrelatie negatiever beoordeeld wordt.  
 
2.2.1 Psychologisch contract breuk 
 
Bij een breuk van het psychologisch contract gaat het om de individuele ervaring van een 
medewerker dat de werkgever een of meer impliciete beloften of verplichtingen niet is 
nagekomen (Morrison & Robinson, 1997). Werknemers zien dat de organisatie de belofte 
niet nakomt terwijl ze zelf wel hun deel van de belofte vervullen (Conway & Briner, 2005). De 
medewerker kan, als zij tijdelijk een breuk hebben ervaren, weer terugkeren naar de relatief 
stabiele oude staat van het psychologisch contract (Schalk, De Jong, & Freese, 2007). De 
tijdelijke staat van de verbroken belofte kan ook doorzetten naar een ervaring van schending 
van het psychologisch contract (Schalk et al., 2007). Een schending houdt in dat er een 
emotionele staat is ontstaan waarbij het gaat om emoties van wrok, bitterheid, 
verontwaardiging (Morrison & Robinson, 1997; Schalk et al., 2007).   
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Onderzoekers geloven dat de psychologisch contract breuk de manier is waarop 
medewerkers de status van hun psychologisch contract evalueren (Conway & Briner, 2005).   
Via de breuk van het psychologisch contract is het ook mogelijk om te begrijpen hoe het 
psychologisch contract van invloed is op gevoelens, houding en gedrag van werknemers 
(Conway & Briner, 2005). Wanneer werknemers de organisatie waarnemen na een breuk van 
het psychologisch contract, dan wordt de relatie met de organisatie vanuit de negatieve 
invalshoek bekeken en gaan zij zich minder inzetten voor de organisatie (Conway & Briner, 
2005). Als de medewerkers de beloftes positief waarnemen dan wordt het tegenovergestelde 
getoond, door onder andere commitment aan de organisatie te tonen en het voornemen te 
hebben om bij de organisatie te blijven (Lub, Bal, Blomme, & Schalk, 2016). Het proces van 
de verandering en de communicatie, samen met de ondersteuning vanuit de organisatie, zijn 
belangrijke componenten die invloed hebben op de breuk van het psychologisch contract 
(Freese et al., 2011).   
 
2.2.2 Organisatiesignalen 
 
Organisatiesignalen kunnen door bewuste interventies vanuit de organisatie ontstaan, maar 
ook door onbewuste stimuli, zoals bijvoorbeeld sociale signalen van collega’s of externe 
reacties (Rousseau, 1995). Bij het vormen van het psychologisch contract spelen twee 
factoren een rol: organisatiesignalen en sociale signalen. Deze signalen zeggen iets over 
gebeurtenissen van de toekomst om de organisatie te laten groeien (Rousseau, 1995). Zo 
kan het tijdens een organisatieverandering gaan over herstructureringen of strategische 
verschuivingen. Tevens kunnen organisatiesignalen ook stressvol zijn. De stress kan worden 
veroorzaakt door tijd beperkte gebeurtenissen op het werk, aanhoudende situaties zoals 
doorlopende veranderingen en baanonzekerheid (Michie, 2002). Onder sociale signalen 
verstaat Rousseau (1995) signalen die vanuit bijvoorbeeld gesprekken met collega’s 
overgebracht worden op de medewerker en de sociale steun, familie en vrienden, van de 
medewerker. Van de sociale signalen wordt in dit onderzoek de nadruk gelegd op de sociale 
steun van de medewerker.  
 
Wiechers et al. (2016) hebben een conceptueel model ontwikkeld van triggerende 
gebeurtenissen (organisatiesignalen) bij organisatieveranderingen en welke impact die 
kunnen hebben op het psychologisch contract. Zij hebben in hun procesmodel drie 
hoofdonderdelen onderscheiden (zie bijlage  2): contextuele component, 
cognitieve/emotionele component en gedragscomponent. In dit onderzoek gaat het over de 
contextuele component. Onder de contextuele component verstaan zij aanwijzingen, 
prikkels, triggers die werknemers waarnemen in veranderende (werk)omstandigheden. 
Wiechers et al. (2016) geven aan dat werknemers onbewust proberen alle signalen te 
absorberen in de bestaande geestelijke schema’s totdat een verstoring een aanleiding is tot 
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een verschuiving naar het bewustzijn. Organisatiesignalen kunnen dagelijkse verstoringen 
zijn, maar ook minder vaak voorkomende verstoringen (Wiechers et al., 2016). Zij 
constateerden onder andere dat organisatiesignalen ontstaan bij: personeelsvergaderingen, 
grote groepsinterventies, face-to-face bijeenkomsten en als meest genoemd was de e-mail. 
Volgens Wiechers et al. (2016) was een e-mailbericht vaak het begin van de trigger of soms 
was de e-mail zelfs de belangrijkste trigger. Wiechers et al. (2016) hebben de verschillende 
organisatiesignalen die in het onderzoek zijn opgemerkt ingedeeld in de volgende vier 
categorieën: verwachtinggerelateerde triggers, taakgerelateerde triggers, persoons 
gerelateerde triggers, baan bedreigende triggers.  
 
Verwachtinggerelateerd 
Bij verwachtinggerelateerde triggers gaat het om het verschil tussen de verplichtingen van de 
werknemer en de waargenomen ervaringen, zoals bijvoorbeeld de waardering van de 
deskundigheid van de werknemer (Wiechers et al., 2016, p. 21). 
 
Taakgerelateerd 
De taakgerelateerde triggers omschrijven zij als een verstoring bij het uitvoeren van het 
werk, zoals bijvoorbeeld personele veranderingen in een team en niet goed werkende ict-
middelen (Wiechers et al., 2016, p. 21).  
 
Persoonlijk gerelateerd 
Bij persoonlijk gerelateerde triggers gaat het om het verstoren van de persoonlijke doelen 
(Wiechers et al., 2016, p. 21). 
 
Baan bedreigend gerelateerd 
Bij baan bedreigend gerelateerde triggers gaat het om de zorg van de medewerkers en de 
gevoelens die zij hebben ervaren met betrekking tot de risico’s van hun verliezen van hun 
baan (Wiechers et al., 2016, p. 21).  
 
Deze indeling is nog niet gevalideerd en wordt daarom als uitgangspunt genomen om verder 
onderzoek te kunnen doen. In dit onderzoek wordt gekeken welke van deze categorieën 
vaker gezien wordt in relatie tot het psychologisch contract (Wiechers et al., 2016, p. 21).  
 
2.3 Sociale steun  
 
Uit onderzoek is gebleken dat sociale steun een medewerker in staat kan stellen om het 
werk te blijven uitvoeren, ook onder frustrerende omstandigheden (Sarason et al., 1981). Het 
psychologisch contract is volgens Conway & Briner (2009) nauw verbonden met de  
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Arbeidsrelatie, doordat aan expliciete voorwaarden in een arbeidsovereenkomst expliciete 
beloften gekoppeld zijn. Daarnaast stellen zij dat expliciete beloften open staan voor 
interpretaties en dit leidt tot impliciete opvattingen van de arbeidsrelatie.  
Organisatiesignalen die mensen ontvangen en de manier waarop mensen met de informatie 
omgaan heeft meer invloed op het psychologisch contract dan het verstuurde 
organisatiesignaal zelf (Rousseau, 1995).  
 
De sociale steun kan bestaan uit de partner, kind, ouder, vriend en/of collega (Abbey, 
Abramis, & Caplan, 1985). Deze sociale steun is belangrijk om de dynamiek van de 
arbeidsrelatie te begrijpen, omdat de formele signalen vanuit de werkgever minder van 
invloed kunnen zijn op de arbeidsrelatie dan de informele signalen (Ho, Rousseau, & 
Levesque, 2006). Sociale aspecten kunnen als een werkondersteunend middel (job 
resources) het werk stimuleren bij persoonlijke groei en het bereiken van de doelen (Bakker 
& Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris, 2013). 
 
Er is veel onderzoek gedaan naar de manier waarop sociale steun van invloed is op eerder 
genoemde gezondheids- en werkaspecten (Grace & Heuvelen van, 2015; Hupcey, 1998; 
Williams, Barclay, & Schmied, 2004). Vanuit deze onderzoeken kan aangenomen worden dat 
er een direct effect bestaat van het ontvangen van sociale steun op gezondheid en 
werksatisfactie. Het ontbreken van sociale steun kan leiden tot hevige gevoelens van 
eenzaamheid en depressie, arbeidsproductiviteit etc. (Grace & Heuvelen van, 2015). Zij 
geven tevens aan dat sociale steun een directe invloed heeft op de gezondheid door ofwel 
direct versterking van de mentale toestand of door buffering van een individu tegen de 
schadelijke effecten van de stressoren. Sociale steun is een belangrijke situationele 
moderator van de relatie tussen een stressor en het potentiële effect ervan (Pearson, 1986). 
 
In dit onderzoek zijn organisatiesignalen als potentiële stressoren op te vatten; zij kunnen 
als negatief of positief door de ontvangers worden opgevat en vervolgens een effect hebben 
op de beeldvorming en verwachtingen van mensen ten opzichte van hun werkrelatie, dus op 
het psychologisch contract (Michie, 2002). Dit effect van organisatiesignalen op het 
psychologisch contract kan echter worden beïnvloed door de sociale steun (Pearson, 1986). 
Bijvoorbeeld: Een medewerker ontvangt organisatiesignalen en waardeert (evalueert) deze als 
negatief of misschien zelfs bedreigend voor zichzelf. Zo kan hij/zij denken dat het werk 
inhoudelijk minder interessant zal worden of dat hij/zij niet in staat zal zijn om het werk op 
de nieuwe manier uit te voeren. Hij/zij kan daardoor vinden dat de spelregels eenzijdig 
worden veranderd en dat dit in strijd is met de eerdere afspraken of verwachtingen (Conway 
& Briner, 2009). Er ontstaat dan een negatief effect van organisatiesignalen op het 
psychologisch contract (Van der Smissen et al., 2013). Maar als in deze situatie sprake is van 
een sociaal netwerk (collega’s, familie, vrienden) waarmee deze medewerker de situatie 
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bespreekt, dan kan er advies, begrip en misschien zelfs een ander perspectief op de situatie 
worden uitgewisseld (sociale steun interacties) (Ibarra & Andrews, 1993). 
Deze sociale steun interacties kunnen de kijk op de situatie en hoe de persoon zijn/haar 
toekomst inschat positief beïnvloeden of de eerder ingeschatte negatieve effecten 
verzwakken (het valt wel mee; ik kan nieuwe dingen aanleren etc.) (Grace & Heuvelen van, 
2015). In dit geval wordt dus het eerder ervaren negatieve effect afgezwakt door de sociale 
steun die men heeft ontvangen; het buffer-effect van sociale steun is in werking getreden 
(Grace & Heuvelen van, 2015).  
Organisatiesignalen zijn belangrijk voor het psychologisch contract en voor de verwerking 
van de organisatiesignalen speelt sociale steun een belangrijke rol. In dit onderzoek ligt de 
focus op wat organisatiesignalen nu precies zijn.    
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3. Methodologie 
 
In dit hoofdstuk worden de keuzes omtrent de aanpak van het onderzoek toegelicht. Dit 
onderzoek sluit aan bij het promotieonderzoek van Hermien Wiechers. De congrespublicatie 
die ontstaan is vanuit dit promotieonderzoek is een belangrijke basis voor dit onderzoek 
(Wiechers et al., 2016).  Samen met zes afstudeerders, die allen een verschillend onderwerp 
hebben gekozen met als basis psychologisch contract in tijden van veranderingen, is 
gekozen voor een gezamenlijke dataverzameling. Alleen de dataverzameling die relevant is 
voor dit onderzoek wordt hieronder gemotiveerd. De dataverzameling heeft plaatsgevonden 
bij drie hogescholen in Nederland. In totaal hebben 62 docenten meegedaan. De docenten 
kwamen per hogeschool uit 1 academie. 
 
3.1 Methode van onderzoek 
 
Dit is een kwalitatief onderzoek met een inductieve benadering (Saunders et al., 2013). De 
methode van dit onderzoek betreft een dagboekstudie. De dagboekstudie van Conway & 
Briner (2005), is een methode om gedurende een bepaalde periode dagelijks data te 
verzamelen betreffende de ontvangen organisatiesignalen door de HBO-docent. In de 
congrespublicatie (Wiechers et al., 2016) is een eerste aanzet gedaan om de soorten 
organisatiesignalen te beschrijven. Verder is er in de literatuur weinig bekend over de 
soorten organisatiesignalen. Omdat hierover weinig bekend is, is de dagboekstudie een 
geschikte methode, zodat er dagelijks bij 62 docenten van drie hogescholen gemeten is. De 
dagboekstudie heeft een duur van 6 weken en is gehouden in de periode september/oktober 
2016. Voor deze periode is gekozen, omdat deze 6 weken lopen van de start van het 
schooljaar tot de herfstvakantie. In deze periode worden vaak de plannen voor het nieuwe 
jaar bekend en ook de daarbij behorende veranderingen.  
 
3.2 Dataverzameling 
 
Hieronder wordt de procedure beschreven en de manier waarop de data zijn verzameld.  
 
Procedure 
De onderzoekseenheid bestaat uit 62 HBO-docenten. Het onderzoek heeft een duur van zes 
weken. De docenten (respondenten) werken minimaal 2 dagen per week en hun aandeel in 
de werkzaamheden in het onderwijs is groter dan in onderzoek. Bij de selectie van de 
respondenten is er gebruik gemaakt van de niet-gerichte selectie van onderzoekseenheden 
(Baarda, De Goede, & Teunissen, 2005). Bij een niet-gerichte selectie is het doel om te  
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bepalen of de gevonden resultaten een goede afspiegeling van de groep weergeven (Baarda 
et al., 2005). De docenten zijn per academie persoonlijk, per e-mail en in bijeenkomsten 
benaderd. Ook is de sneeuwbalmethode (Baarda et al., 2005) ingezet om aan de docenten, 
die toegezegd hadden mee te doen aan het onderzoek, te vragen of zij nog collega’s wisten 
die ook benaderd konden worden. Aan de docenten werd de keus gelaten of zij mee wilden 
doen aan het onderzoek of niet. De steekproefgrootte is gezamenlijk met de 
onderzoeksgroep en de promovenda vooraf bepaald. Er is besloten om per hogeschool 30 
docenten te verzamelen, aangezien er zowel kwantitatief als kwalitatief onderzoek met deze 
gezamenlijk verzamelde gegevens wordt uitgevoerd.  Het uiteindelijke aantal respondenten 
per hogeschool is 16, 17 en 29. Er deden 33 mannen en 29 vrouwen mee aan dit onderzoek. 
De jongste docent is 25 en de oudste is 64 jaar oud.  
 
3.3 Operationalisatie 
 
De ontvangen organisatiesignalen zijn gemeten met de vraag uit het dagboekonderzoek: 
Beschrijf a.u.b. iedere trigger van vandaag zo getailleerd mogelijk. De dagboekmethode is 
uitgevoerd in de periode van 5 september t/m 15 oktober 2016. Het dagboek wordt via een 
link dagelijks online aan de respondenten beschikbaar gesteld. De respondenten hebben 
vanaf 14.00u tot 23.59u de tijd om de vragen in te vullen.   
 
3.4 Data-analyse 
Dit kwalitatieve onderzoek is vanuit de inductieve methode geanalyseerd. De inductieve 
methode is geschikter voor dit onderzoek dan de deductieve methode, omdat er nog weinig 
tot geen theorie bekend is over organisatiesignalen (Saunders et al., 2013). Voor het 
analyseren van de data is de template analyse gebruikt. De template analyse is een 
thematische analyse met een structuur voor het analyseren van tekstgegevens zoals bij een 
dagboekstudie (King, 2012). King (2012) geeft aan dat de template analyse veel in 
psychologische onderzoeken wordt gebruikt. De template analyse heeft drie voordelen; er is 
een flexibiliteit in de coderingsstructuur, er wordt gebruik gemaakt van a priori thema’s en 
het ontwikkelen van een eigen begin template (King, 2012). 
De stappen die betrokken zijn bij de analyse van de gegevens worden hieronder beschreven. 
 
Stap 1: a priori categorieën en voorlopige codering 
 
De analyse is gestart door de reeds gevonden soorten organisatiesignalen 
(verwachtinggerelateerd, taakgerelateerd, persoonlijk gerelateerd en baanbedreigend) in de 
conference paper (Wiechers et al., 2016) aan te wenden als a priori thema’s. In het systeem 
Atlas zijn alle dagboekantwoorden op de vraag: Beschrijf a.u.b. iedere trigger van vandaag 
zo getailleerd mogelijk gecodeerd met deze 4 categorieën als uitgangspunt. Tijdens het 
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coderen bleek dat niet alle antwoorden in deze 4 categorieën passen en is gekozen om alles 
wat niet past te coderen met de categorie: overige. Met als insteek om later de categorie 
overige beter te bekijken en daar nieuwe coderingen vanuit de data te laten ontstaan. De 
indeling van de verschillende categorieën zijn steekproefsgewijs voorgelegd en besproken 
met de promovenda en de leden van de onderzoeksgroep.  
 
Stap 2: subcategorieën en ontwikkeling sjabloon 
 
Na de eerste coderingsronde bleek dat de categorie ‘taakgerelateerd’ zeer groot was. Meer 
dan de helft van de 308 organisatiesignalen viel in deze categorie. Daarop is besloten om 
aan de hand van de literatuur subcategorieën als a priori thema’s op te nemen. Uit de 
literatuur zijn de volgende subcategorieën ontstaan: (1) job resources (Bakker & Demerouti, 
2007) en (2) wel individuele gevolgen en (3) geen individuele gevolgen (Van den Heuvel, 
Schalk, Freese, & Timmerman, 2016). Aan de hand van de a priori thema’s en de codering 
‘overige’ is een schema opgesteld (zie tabel 3-1).   
 
A priori thema Subcategorie Beschrijving 
Verwachtinggerelateerd  Bij verwachtinggerelateerde 
triggers gaat het om het 
verschil tussen de 
verplichtingen van de 
werknemer en de 
waargenomen ervaringen, 
zoals bijvoorbeeld de 
waardering van deskundigheid 
van de werknemer (Wiechers et 
al., 2016, p. 21) 
Taakgerelateerd  De taakgerelateerde triggers 
omschrijven zij als een 
verstoring bij het uitvoeren van 
het werk zoals bijvoorbeeld 
personele veranderingen in 
een team en goed werkende 
ICT middelen (Wiechers et al., 
2016, p. 21) 
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 Job resources Onder Job resources wordt 
verstaan: computerproblemen, 
verkeerde of geen leslokalen 
en dergelijke omstandigheden 
(Bakker & Demerouti, 2007) 
 Wel individuele gevolgen Onder Wel individuele 
gevolgen wordt verstaan dat 
de respondent verwacht dat dit 
gevolgen heeft voor de 
uitvoering van zijn of haar 
taken (Van den Heuvel et al., 
2016) 
 Geen individuele 
gevolgen 
Onder Geen individuele 
gevolgen wordt verstaan dat 
de verwachting is dat dit geen 
invloed heeft op zijn of haar 
taken (Van den Heuvel et al., 
2016). 
Persoonlijk gerelateerd  Bij persoonlijk gerelateerde 
triggers gaat het om het 
verstoren van de persoonlijke 
doelen (Wiechers et al., 2016, 
p. 21) 
Baanbedreigend gerelateerd  Bij baanbedreigend 
gerelateerde triggers gaat het 
om de zorg van de 
medewerkers en de gevoelens 
die zij hebben ervaren over de 
risico’s van het verliezen van 
hun baan (Wiechers et al., 
2016, p. 21). 
Overige  Alles wat niet in 
bovengenoemde categorieën 
past.  
Tabel 3-1 
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Stap 3: maken van het definitieve sjabloon 
In deze stap is de categorie ‘taakgerelateerd’ opnieuw doorgenomen en onderverdeeld in de 
subgroepen. Ook deze codering is steekproefsgewijs met de leden van de onderzoeksgroep 
besproken. De categorie ‘overige’ is in zijn geheel met twee leden van de onderzoeksgroep 
doorgenomen en opnieuw gecodeerd. Enkele daarvan konden nog ondergebracht worden in 
eerder genoemde categorieën. Daarnaast is er een nieuwe categorie ‘studentgerelateerd’ 
ontstaan. Dit zijn alle signalen waarvan een student zowel positief als negatief de aanleiding 
is geweest. Er bleef nog een kleine categorie ‘overige’ over en samen met de leden van de 
onderzoeksgroep is besloten om deze in de categorie ‘overige’ te laten staan. Deze 
organisatiesignalen nog verder opdelen zou geen toegevoegde waarde hebben voor dit 
onderzoek (Butterfield, Borgen, Maglio, & Amudson, 2009).  Deze aanpassingen resulteren in 
het definitieve sjabloon (zie tabel 3-2).  
 
A priori thema Subcategorie Beschrijving 
Verwachtinggerelateerd  Bij verwachtinggerelateerde 
triggers gaat het om het 
verschil tussen de 
verplichtingen van de 
werknemer en de 
waargenomen ervaringen, 
zoals bijvoorbeeld de 
waardering van 
deskundigheid van de 
werknemer (Wiechers et al., 
2016, p. 21) 
Taakgerelateerd  De taakgerelateerde triggers 
omschrijven zij als een 
verstoring bij het uitvoeren 
van het werk zoals 
bijvoorbeeld personele 
veranderingen in een team en 
goed werkende ICT middelen 
(Wiechers et al., 2016, p. 21) 
 Job resources Onder Job resources wordt 
verstaan, computer 
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problemen, verkeerd of geen 
leslokalen en dergelijke 
omstandigheden (Bakker & 
Demerouti, 2007) 
 Wel individuele gevolgen Onder Wel individuele 
gevolgen wordt verstaan dat 
de respondent verwacht dat 
dit gevolgen heeft voor de 
uitvoering van zijn of haar 
taken (Van den Heuvel et al., 
2016) 
 Geen individuele 
gevolgen 
Onder Geen individuele 
gevolgen wordt verstaan dat 
de verwachting is dat dit geen 
invloed heeft op zijn of haar 
taken (Van den Heuvel et al., 
2016). 
Persoonlijk gerelateerd  Bij persoonlijk gerelateerde 
triggers gaat het om het 
verstoren van de persoonlijke 
doelen (Wiechers et al., 2016, 
p. 21) 
Baanbedreigend gerelateerd  Bij baanbedreigend 
gerelateerde triggers gaat het 
om de zorg van de 
medewerkers en de gevoelens 
die zij hebben ervaren over de 
risico’s van het verliezen van 
hun baan (Wiechers et al., 
2016, p. 21). 
Studentgerelateerd  Dit zijn signalen van en over 
een student.  
Overige  Past niet in bovengenoemde 
categorieën.  
Tabel 3-2 
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Stap 4: interpretatie data  
 
Hiervoor is een overzicht gemaakt van alle data bij iedere categorie van tabel 3-2. Dit 
overzicht is te groot om in zijn geheel opgenomen te worden en als voorbeeld zijn per 
categorie in bijlage  3 een aantal quotes opgenomen.  De data zijn opnieuw doorgenomen 
en geanalyseerd op onderwerpen die vaak genoemd worden per thema en/of waarbij sociale 
steun genoemd is.  
 
3.5 Methodologische issues 
 
In deze paragraaf worden de methodologische issues op basis van kwalitatief onderzoek, 
‘geloofwaardigheid’ en ‘oprechtheid’, verantwoord (Tracy, 2010).   
Geloofwaardigheid 
Geloofwaardigheid verwijst naar betrouwbaarheid van de onderzoeksresultaten (Tracy, 
2010). Om de geloofwaardigheid te vergroten zijn de codes steekproefsgewijs voorgelegd en 
bediscussieerd in de onderzoeksgroep met mede-afstudeerders die ingelezen zijn op het 
onderwerp en bekend zijn met de data. De data waarvan de onderzoeker niet wist onder 
welke code deze ingedeeld moesten worden zijn eveneens bediscussieerd en samen 
ingedeeld.  
 
Oprechtheid 
Transparantie draagt bij aan oprechtheid door middel van het beschrijven van het 
onderzoeksproces (Tracy, 2010). De data analyse is door middel van de template analyse in 
de genomen stappen nauwkeurig beschreven.  
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4. Resultaten 
 
4.1 Organisatiesignalen 
 
Hieronder worden de resultaten uit de dagboekstudie per thema uitgewerkt weergegeven.  
 
Verwachtinggerelateerd 
 
Bij verwachtinggerelateerd gaat het om organisatiesignalen en verschil in verplichtingen van 
de werknemer. Van de 308 organisatiesignalen zijn er 28 verwachtinggerelateerd. Hierbij 
gaat het om het functioneren, gezien vanuit de verwachting van leidinggevenden.  Een 
voorbeeld hiervan is: “Beoordelingsgesprek verliep een beetje teleurstellend. Had gedacht 
dat ik me voldoende geprofileerd had. Heb geen mogelijkheden gehad om dat bij de nieuwe 
afdeling te doen” (P6); “Mijn teamleider vroeg mij om over 8 weken een vak te gaan uitvoeren 
waarvan ik nauwelijks kaas heb gegeten. De reden waarom hij mij benaderde was puur 
kwantitatief: ik heb nog ruimte op mijn takenplaatje” (P60); ”Gesprek met teamleider, 
Informeel. Ik heb niet het idee dat hij het werk wat ik doe begrijpt. Stapt te makkelijk over 
onvolkomenheden in de organisatie heen. Is ook taak van hem” (P184)”; ”Niet gehoord, 
gezien en/of serieus genomen worden door MT en directeur. Geeft gedoe onder de collega's, 
MT reageert niet of niet meteen of niet adequaat en dat geeft verstoring op de werkvloer” 
(P101). 
 
Taakgerelateerd  
 
Bij taakgerelateerd gaat het om organisatiesignalen die een verstoring zijn bij het uitvoeren 
van werkzaamheden. Deze categorie is onderverdeeld in Job resources (40), Wel individuele 
gevolgen (89), Geen individuele gevolgen (48). In totaal zijn er 177 van de 308 
organisatiesignalen in de categorie taakgerelateerd.  
 
Job resources 
 
Job resource (40) is een categorie waarbij de meeste zaken die daarin voorkomen systemen 
zijn die niet werken, lokalen niet beschikbaar, te klein of niet opgeruimd en daarnaast wordt 
ook de warmte in lokalen en werkruimtes aangegeven. Een voorbeeld hiervan is: “de warmte 
in de werkruimte van ons als docenten, na een paar uur hoofdpijn en concentratie”(P51); “De 
muis en het toetsenbord werkten niet in het lokaal waar ik moest lesgeven. Gelukkig had ik 
dit al ingecalculeerd; ik ben ruim voor aanvang van mijn les naar het lokaal gegaan om alles 
te testen. Ik probeerde een nieuwe groep te mailen, maar dat ging niet” (P5); “Ingeroosterd in 
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nieuw lokaal, 5 minuten voor tijd ontdek ik dat mijn sleutel niet op de deur past van het 
nieuwe lokaal, sleutel halen bij receptie, eenmaal binnen hangt er niets, ik kan daar helemaal 
geen les geven, er staan alleen maar wat stoelen en tafels. Sleutel terug en naar 
roostermaker, ik krijg een nieuw lokaal”(P26). 
 
Wel individuele gevolgen 
 
Bij wel individuele gevolgen (89) gaat het erom dat organisatiesignalen gevolgen hebben 
voor de te verrichten werkzaamheden van de respondent. De individuele gevolgen kunnen 
vervanging van zieke collega’s zijn. Zo werd genoemd: “Een vraag aan het team om het werk 
van een collega over te nemen die ziek is” (p140); “Mijn 2 deeltijdcollega's en ik merkten 
vandaag dat ondanks het verzoek van onze vierde deeltijdcollega (A), die grotendeels ziek 
gemeld is, aan de opleidingsmanager om voor haar vervanging zorg te dragen, wat voor een 
groep studenten vandaag niet geregeld was” (P211). 
Daarnaast zijn er organisatiesignalen aangegeven die te maken hebben met extra taken of 
verplaatsing van deadlines, zoals: “Vandaag kreeg ik te horen dat het portfolio voor BKE 
volgende week donderdag MOET worden ingeleverd”(P62); “De toetsen en verslagen moeten 
worden gearchiveerd. Nu blijkt dat dit niet door de beoordelende docent mag worden 
gedaan, maar dat het via de moduleverantwoordelijke moet. Dit betekent veel gedoe en 
tijdsinvestering. Ik heb mijn toetsen maar weer in mijn kast gegooid en ben nu gefrustreerd 
omdat ik er graag vanaf wil, maar niet goed weet hoe ik mijn toetsen bij alle betreffende 
module-verantwoordelijken moet krijgen (wij werken op twee locaties)”(P66); “De 
begeleiding van stagiaires is veranderd. Nu is er een gescheiden rol van begeleiding op 
locatie en supervisie. Dat is niet handig i.v.m. maken van afspraken, de studenten regelmatig 
spreken en de vinger aan de pols houden. Ook van praktijkbegeleiders krijg ik dergelijke 
signalen, maar ook van de studenten”(p159); “Bij de tweede- en derdejaars studenten gaan 
we met ingang van dit jaar met videoassessments werken. We zijn hierover nauwelijks 
geïnformeerd. Vandaag was er aardig wat commotie onder studenten en vooral ook onder 
collega's over de gang van zaken”(P200). 
 
Geen individuele gevolgen 
 
Bij geen individuele gevolgen (48) gaat het meestal om organisatiesignalen waarbij 
aangegeven wordt wat een collega overkomen is, zoals: “Input van een collega kwam een 
lesuur voor de les en collega’s die een inloopspreekuur willen laten vervallen. Dan zit je 
onverwacht en op een heel ongemakkelijk moment tussen 2 vuren”(P91); “Het is een beetje 
gekke trigger, omdat hij niet mij direct aangaat maar een collega met wie ik zeer nauw 
samenwerk. We leken echter, mede door haar goede oplossing, het probleem getackeld te 
hebben, maar kennelijk is de zaak in de loop van de dag verergerd. Mijn collega schrijft ons 
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als stuurgroep een super heftige brandmail waarin ze heel duidelijk aangeeft dat ze zo niet 
door wil gaan”(P205); “Vanmiddag een mailwisseling tussen twee studieloopbaanbegeleiders 
van het vierde jaar over het intakeformulier voor studenten. De een wil nu nog graag allerlei 
aanpassingen in het formulier (we zijn deze week al gestart), de ander wil het zo laten zoals 
het is. Wel of geen actie is nu de vraag in de mailwisseling”(P2). 
 
Persoonlijk gerelateerd 
 
Van de 308 organisatiesignalen zijn er 24 persoonlijk gerelateerd. Onder persoonlijk 
gerelateerd wordt verstaan dat de respondenten belemmerd worden in het halen van hun 
doelen. Daarbij worden organisatiesignalen aangegeven, zoals: “Aanvraag opleiding volgen 
afgewezen maar niet expliciet aangegeven door vervangend management lid(P10)”;” Vandaag 
een studiedag gepland, door vele taken van deze week echter niet aan toegekomen. Wordt in 
het weekend verder studeren(P175)”; “Tijdens het teamoverleg bleek opeens dat mijn plan 
voor de minor muziek zou worden besproken volgens de normen van de nieuwe 
curriculumontwikkeling. Aangezien ik een minor met als uitgangspunt het vak muziek heb 
geprobeerd vorm te geven, waarbij muziek als vak met alle vaardigheidsoefeningen die 
daarbij komen kijken voor de studenten, verwachtte ik ook dat het curriculum hier niet zo'n 
grote invloed op zou hebben. Vandaag bleek dat iedereen met veel hogere waarden denkt 
zo'n minor te kunnen veranderen. Muziek om de muziek mag niet meer”(P147). 
 
Baanbedreigend gerelateerd 
 
Bij de baanbedreigend gerelateerde (22) organisatiesignalen gaat het om de zorgen en 
gevoelens die respondenten ervaren over de risico’s van het verliezen van hun baan. 
Voorbeelden hiervan zijn: “De nieuwe taakplaatjes werden rondgemaild en hierop zag ik dat 
ik van een bepaald vak (dat ik heel graag geef en waar mijn expertise ligt) afgehaald ben. 
Zonder dat hier uitleg over gegeven is en ik uit eerdere berichten begrepen had dat ik dat 
vak ging geven”(P8); “Gesprek met collega over ervaren spanning van afgelopen weken en 
vooral dat ik er van baal dat ik er niets mee doe. Ik wil graag weten waar het met deeltijd 
(groot deel van mijn werk) naar toe gaat en heb alleen maar onzekerheid. Gesprek met 
opleidingsmanager; binnen gelopen bij opl. manager en hij maakte direct tijd. Hem verteld 
over mijn onzekerheid en hij toonde enerzijds begrip en heeft me anderzijds geïnformeerd 
over een aantal ontwikkelingen. Ik heb bij hem weggelegd dat er meer collega's onzeker zijn 
en hij zou nadenken of/hoe hij die zou informeren”(P50); “Samenvoeging opleidingen 
waarbij, zonder dat de eindtermen duidelijk zijn, onze mening gevraagd werd over een 
nieuw curriculum. Vakken verdwijnen, maar niet duidelijk is waarom”(P119). 
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Studentgerelateerd 
 
Bij studentgerelateerd (39) gaat het om organisatiesignalen van en over studenten. De 
onderwerpen daarbij zijn: niet op komen dagen van studenten of te laat, houding en gedrag 
van studenten en positieve organisatiesignalen door studenten. Voorbeelden van negatieve 
organisatiesignalen zijn: “Vandaag kwam een klas niet op tijd opdagen, zodat ik dacht dat ze 
kwijt waren. Aangezien ik nog niet zo lang in dienst ben was dat voor mij onverwacht. Toen 
de klas er eindelijk was waren ze helaas wat uitgeput van de dag en heb ik mijn les 
aangepast op hun behoeften en aandacht”(P14); “Vandaag intake-gespreken gevoerd met 8 
cursisten. Na de 7e cursist kwam de 8e cursist allereerst niet opdagen op de afspraak van 
16.00 uur. Ze verscheen om 16.45 uur met de mededeling dat ze dacht dat de afspraak om 
17.00 uur zou zijn”(P35);” Een moeilijk opstartende erg kritische klas die een negatieve 
groepssfeer m.b.t. de les had”(P92);” Mijn trigger vandaag was een klas die in geen enkel 
opzicht te motiveren was om hun best te doen tijdens de les. Ze wilden niet werken en waren 
niet vooruit te branden”(P116).” Studenten uit het eerste studiejaar moeten een Pre-test van 
de Wiscat doen. Alleen, die toets is gepland vanaf 15:30-17:30. Studenten hoeven deze test 
niet te doen maar het wordt wel verwacht dat ze de test doen. Groot aantal studenten komt 
niet opdagen “(P170);” In twee verschillende klassen een probleemsituatie met een student. 
Het gaat om herhaald gedrag van beide studenten (in het ene geval extreem gamegedrag en 
in het andere een onprofessionele, lompe houding). Ik had ze er eerder al op aangesproken 
maar nadat ik ook van hun medestudenten hoorde dat zij er last van hadden, heb ik het 
aangekaart bij studieloopbaanbegeleiders en de teamleider. Een van de studenten bleek ook 
vorig jaar problemen veroorzaakt te hebben. Maar zowel mijn teamleider als de slb’ers 
namen het serieus op en gaan ermee aan de slag”(P203). 
De positieve organisatiesignalen die ontvangen zijn van de studenten zijn:” De les 
Gespreksvaardigheden verliep veel beter dan verwacht. Het was dus een zeer positieve 
trigger. Studenten deden heel positief mee en ik heb een aantal experimentjes met ze 
gedaan. De trigger was dat ik met tranen in mijn ogen van het lachen voor de klas stond en 
iedereen in een deuk lag door de oefening”(P43). Leuke gesprekken met studenten in het 
kader van een opdracht & met collega”(P48); “Ik kreeg van mijn studenten een bijzonder 
positieve evaluatie”(277); “Oh ja, ik had ook nog een diploma-uitreiking aan een 
deeltijdstudent die na 10 jaar studie nu toch haar diploma heeft gehaald; mooi en ik had een 
afstudeerzitting van een deeltijd student die met 1 maand vertraging nu ook haar diploma 
kan gaan ontvangen; dat waren 2 mooie momenten! Trots!”(P211). 
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Overige 
Bij de categorie Overige(18) gaat het om organisatiesignalen die niet onder de 
bovengenoemde categorieën vallen. Voorbeelden hiervan zijn: ’Inzet (P127)’; De bekende, ik 
werd geweigerd bij het parkeerterrein, want het was vol. Dat is nog tot daaraantoe, echter, ik 
mocht ook niet op de inrit wachten totdat een auto van de parkeerplaats afreed. Ik weet 
namelijk dat dat ten minste circa iedere tien minuten gebeurt. Vervolgens ben ik aan de 
overkant van straat en de bewaker gaan staan wachten met knipperlichten aan en inderdaad, 
nog geen tien minuten later kon ik naar binnen rijden en zag ik meer dan een vrije 
parkeerplek!(P150); ‘Heerlijk buiten geluncht. Een goed gesprek met een fijne collega over 
de curriculum vernieuwing(P157)’; ‘last van ernstige hoofdpijn(P182)’ ; ‘Ik werkte vanmorgen 
uit huis en tussen 12.00 en 14.09 uur was er sprake van een stroomstoring, waardoor ik niet 
de beschikking had over internet etc.(P220)’. 
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5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
 
In dit laatste hoofdstuk wordt in paragraaf 5.1 antwoord gegeven op de onderzoeksvraag en 
vervolgens bediscussieerd. Per A priori thema zal toegelicht worden hoe deze studie 
bijdraagt aan de bestaande literatuur. Vervolgens worden in paragraaf 5.2 de beperkingen 
die vanuit het onderzoek naar voren zijn gekomen beschreven. Met de aanbevelingen voor 
verder onderzoek wordt afgesloten in paragraaf 5.3.  
Hieronder zal per thema toegelicht worden hoe deze studie bijdraagt aan de bestaande 
literatuur van organisatiesignalen en het psychologisch contract.  
 
5.1 Discussie en conclusie 
 
In hoofdstuk 1 is de onderzoeksvraag geformuleerd: “Welke organisatiesignalen worden 
herkend en hoe worden deze geïnterpreteerd in het perspectief van psychologisch contract ?”  
 
Op basis van de resultaten van dit onderzoek kan geconcludeerd worden dat de volgende 
categorieën organisatiesignalen herkend en geïnterpreteerd zijn: verwachtinggerelateerd, 
taakgerelateerd met onderverdeling (wel individuele gevolgen, geen individuele gevolgen, 
Job resources), persoonlijk gerelateerd, baanbedreigend en studentgerelateerd.   
Het doel van dit onderzoek is het verkrijgen van inzicht in de ontvangen triggers bij de HBO-
docenten met de focus op de organisatiesignalen in relatie tot het psychologisch contract.  
Dit onderzoek zal bijdragen om kennis te verkrijgen over black box (Nishii & Wright, 2007) 
en hoe organisatiesignalen waargenomen worden in relatie tot het psychologisch contract en 
daarnaast of de categorieën van Wiechers et al. (2016) volledig is als indeling. Uit de 
resultaten blijkt dat de categorieën van Wiechers et al. (2016) voor dit onderzoek niet 
volstaan. De subcategorieën bij taakgerelateerd en de categorie studentgerelateerd zijn in 
dit onderzoek toegevoegd.  
 
Bij het A priori thema verwachtinggerelateerd gaat het om het verschil tussen de 
verplichtingen van de werknemer en de waargenomen ervaringen, zoals bijvoorbeeld 
deskundigheid van de werknemer (Wiechers et al., 2016, p. 21). Uit de resultaten komt dit 
wel naar voren, maar van de 308 organisatiesignalen zijn er 28 verwachtingsgerelateerd. Dit 
kan te maken hebben met het feit dat de docenten bij het invullen van het dagboek zich 
hebben laten leiden door de vraag: Beschrijf a.u.b. iedere trigger van vandaag zo getailleerd 
mogelijk. Daarnaast kan het van invloed geweest zijn dat de docenten toch het begrip 
psychologisch contract niet helder op het netvlies hadden staan. Terwijl vanuit de theorie het 
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thema verwachtinggerelateerd nauw aansluit bij het psychologisch contract. 
Verwachtinggerelateerd heeft te maken met het waarnemen van de beloftes. Dit onderzoek 
heeft laten zien dat, ondanks het feit dat er niet heel veel organisatiesignalen waren, dit wel 
een categorie is die ingezet kan worden om de organisatiesignalen in te delen in relatie tot 
het psychologisch contract.  
 
Bij het a priori thema taakgerelateerd gaat het om een verstoring bij het uitvoeren van het 
werk, zoals bijvoorbeeld personele veranderingen in een team en goed werkende ICT 
middelen (Wiechers et al., 2016, p. 21). Uit de resultaten bleek dat veel organisatiesignalen 
in te delen waren bij het thema taakgerelateerd. De aantallen waren zo groot dat er voor 
gekozen is om dit thema specifieker onder te verdelen. Vanuit de data zijn de 
subcategorieën Job resources, Wel individuele gevolgen en Geen individuele gevolgen 
toegevoegd. Het blijkt dat bij elk organisatiesignaal die de docent ontvangt, de afweging 
gemaakt wordt: “Wat betekent dit voor mij?” (Van den Heuvel et al., 2016). Dat is terug te 
zien in de hoogste score bij de categorie taakgerelateerd- wel individuele gevolgen. Bij deze 
categorie wordt van de docent een tijdsinvestering of een verandering verwacht. Hieruit  kan 
de conclusie getrokken worden dat als er individuele gevolgen zijn m.b.t. het werk en/of als 
er taakveranderingen plaatsvinden, dit een reactie oproept en vaker gemeld is tijdens het 
onderzoek.  Dit is een waardevolle constatering en draagt bij aan de black box van Nishii & 
Wright (2007) over hoe organisatiesignalen waargenomen worden. 
Aan het hoge aantal beschreven organisatiesignalen in de categorie Job Resources is 
duidelijk te zien dat de respondenten het belangrijk vinden dat de techniek werkt, lokalen en 
werkruimtes netjes en beschikbaar zijn om hun werk goed uit te kunnen voeren. Als 
systemen niet werken, lokalen niet beschikbaar zijn, enzovoorts, dan heeft dat direct invloed 
op het kunnen uitvoeren van de werkzaamheden. Met deze bevindingen kan er 
geconstateerd worden dat de verwachting vanuit het psychologisch contract van de docent is 
dat de organisatie ervoor zorgt dat bepaalde basiszaken (zoals hierboven genoemd) moeten 
werken of beschikbaar moeten zijn.  
Bij de categorie Geen individuele gevolgen was de score nagenoeg gelijk met Job resources. 
Het feit dat dit wel genoemd is in het onderzoek geeft aan dat ook als er geen individuele 
gevolgen aan zitten, maar wel voor collega’s, dat dit wel een belangrijke rol speelt.  Hier kan 
dan ook de verbinding gemaakt worden met de sociale steun. Al met al kan er gesteld 
worden dat de categorie taakgerelateerd vanuit de theorie nog een onderverdeling behoeft in 
subcategorieën. En dat deze subcategorieën een waardevolle bijdrage leveren aan de 
blackbox over hoe organisatiesignalen waargenomen worden (Nishii & Wright, 2007).  
 
Bij het a priori thema Persoonlijk gerelateerd gaat het om het verstoren van de persoonlijke 
doelen (Wiechers et al., 2016, p. 21). Van de 308 zijn er 24 organisatiesignalen persoonlijk 
gerelateerd. Dit heeft onder andere te maken met de definitie van Wiechers et al. (2016). Het 
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gaat echt over het verstoren van de persoonlijke doelen. Ook hier kan, net zoals bij het 
thema verwachting, dat de vraagstelling zich er ook niet toe leende om het verstoren van 
persoonlijke doelen te vermelden.  
 
Bij het a priori thema Baanbedreigend gerelateerd, waarbij het gaat om de zorg van de 
medewerkers en de gevoelens die zij hebben ervaren m.b.t. de risico’s van het verliezen van 
hun baan (Wiechers et al., 2016, p. 21). Hier werden weinig organisatiesignalen gevonden; 
22 van de 308 organisatiesignalen.  Deze categorie is er ook van afhankelijk of er bezuinigd 
wordt, of er een reorganisatie speelt en of het de mensen raakt die aan het onderzoek mee 
doen.  
 
Vanuit de data is de categorie Studentgerelateerd toegevoegd. Uit de data bleek dat bij 
docenten toch ook veel organisatiesignalen binnen kwamen, terwijl van tevoren uitleg is 
gegeven dat signalen die studentgerelateerd zijn niet ingevuld hoefden te worden. Deze 
nieuwe categorie is toegevoegd aangezien bleek dat 39 van de 308 organisatiesignalen 
daartoe behoren. Na taakgerelateerd is dit de grootste categorie. De conclusie die hieruit 
getrokken kan worden is dat het gedrag van de student zowel negatief als positief een 
belangrijk signaal is voor docenten en niet los gezien kan worden van de andere 
organisatiesignalen die ontvangen worden.   
 
Als uitgangspunt voor organisatiesignalen is de constatering van Rousseau (1995) genomen, 
waarin zij aangeeft dat organisatiesignalen iets zeggen over gebeurtenissen van de toekomst 
om de organisatie te laten groeien. Uit de data blijkt dat organisatiesignalen meer over 
alledaagse ergernissen gaan dan over de toekomst van de organisatie. Dit werd ook 
opgemerkt in het onderzoek van Wiechers et al. (2016). Zij merkten op dat 
organisatiesignalen dagelijkse verstoringen kunnen zijn, maar ook minder vaak 
voorkomende verstoringen. Door de uitkomsten van dit onderzoek wordt de constatering 
van Wiechers et al bevestigd, maar de constatering van Rousseau niet. Bij het uitzetten van 
dit onderzoek is toegelicht wat er onder een organisatiesignaal wordt verstaan, maar dit is in 
deze weergave bijna niet terug te vinden in de data. De dagelijkse ergernissen hadden de 
overhand boven de toekomst van de organisatie. Hiermee kan gesteld worden dat de 
dagelijkse organisatiesignalen meer gezien worden als invloed op het psychologisch contract 
in plaats van de organisatiesignalen die gaan over gebeurtenissen van de toekomst die de 
organisatie laten groeien.  
 
Met dit onderzoek kan er in theorie bevestigd worden dat sociale steun invloed heeft op de 
perceptie hoe organisatiesignalen waargenomen worden in relatie tot het psychologisch 
contract. De resultaten zijn nihil, doordat dit ook niet expliciet uitgevraagd is, en hier 
kunnen dan ook geen verdere uitspraken over gedaan worden.  
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5.2 Beperkingen van dit onderzoek 
 
In dit onderzoek is onderzocht welke organisatiesignalen er zijn ontvangen. In totaal zijn 
308 organisatiesignalen geregistreerd. Er is geen rekening gehouden met hoeveel signalen 
er per medewerker zijn ontvangen, of alle 62 respondenten organisatiesignalen ontvangen 
hebben, of dat een beperkte groep veel organisatiesignalen aangegeven heeft. Dit onderzoek 
heeft bij drie hogescholen plaatsgevonden om zo een eenzijdig zicht van één hogeschool te 
beperken. 
 
De organisatiesignalen die in het dagboek zijn aangegeven, zijn origineel overgenomen en 
hier en daar zijn alleen de spelfouten eruit gehaald. Daar zit geen interpretatie van de 
onderzoeker bij. Om de geloofwaardigheid te vergroten zijn steekproefsgewijs de codes 
voorgelegd en bediscussieerd in de onderzoeksgroep met mede-afstudeerders die ingelezen 
zijn op het onderwerp en bekend zijn met de data. De data waarvan de onderzoeker niet wist 
onder welke code deze ingedeeld moesten worden, zijn eveneens bediscussieerd en samen 
ingedeeld. Hiermee is getracht om zoveel mogelijk de interpretatie van één onderzoeker bij 
het indelen van de data te voorkomen.  
 
Het psychologisch contract en sociale steun zijn theoretisch onderzocht.  Er is niet 
onderzocht hoeveel impact de categorieën van de organisatiesignalen hebben op het 
psychologisch contract en of sociale steun daar invloed op heeft, zodat ook niet bepaald kon 
worden welke categorie organisatiesignalen een breuk of een schendig van het 
psychologisch contract veroorzaakt.   
 
5.3 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
 
De relatie met sociale steun is gelegd in de theorie en in dit onderzoek is deze relatie wel 
bevestigd, maar niet onderzocht is welke impact dit heeft op het psychologisch contract. De 
aanbeveling is dan ook om te onderzoeken hoe de bufferende werking van sociale steun op 
de organisatiesignalen zijn in relatie tot het psychologisch contract door middel van 
kwantitatief onderzoek. Daarnaast om kwantitatief, middels een dagboekonderzoek, te 
meten welke impact verschillende categorieën organisatiesignalen hebben op het 
psychologisch contract door dit aan te geven met een cijfer, alsmede de indicatie positief, 
negatief of neutraal, om zo te kunnen onderzoeken of de hoogst scorende categorie ook de 
meeste impact heeft op het psychologisch contract om een breuk of een schending te  
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veroorzaken, alsmede om zo de waarnemingen van de organisatiesignalen - de blackbox 
(Nishii & Wright, 2007) - verder te concretiseren en te koppelen aan het psychologisch 
contract en te bepalen welke organisatiesignalen een breuk veroorzaken.  
 
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
 
Uit de resultaten blijkt dat de categorie Taakgericht het hoogste scoort en dit dus ook het 
meest gezien wordt als invloed op het psychologisch contract. In tijden van veranderingen 
die tegenwoordig bijna continue aan de gang zijn (zoals uit de theorie blijkt) is het extra 
belangrijk om als organisatie de basiszaken die in Job resources genoemd worden voor 
elkaar te hebben. Dit zorgt ervoor dat de docenten in hun dagelijkse werkzaamheden rust 
vinden en fijn kunnen werken met de daarvoor beschikbare middelen en ruimten en een 
breuk van het psychologisch contract geminimaliseerd of zelfs voorkomen wordt.  
 
Dit onderzoek laat zien dat organisatiesignalen die individuele gevolgen hebben hoog 
scoren. Voor de organisatie is het belangrijk om te weten hoe een docent met wijzigingen in 
de taken omgaat.  Er wordt eerst gekeken naar: “Wat zit er in voor mij?”  Bij de communicatie 
en het ‘managen’ van een verandering is het daarom belangrijk om in gedachten te houden 
wat dit zou kunnen betekenen voor de werknemers en hun psychologische contracten. 
Inzicht daarin kan weerstand in de vorm van ontduiken van verplichtingen of ‘mentaal 
afhaken’ en daardoor prestatievermindering voorkomen. Het zou goed zijn als organisaties 
bij organisatieveranderingen regelmatig het psychologisch contract met hun medewerkers 
bespreken en checken: “hoe staat het met de verwachtingen, beloften en andere percepties 
over de arbeidsrelatie?”  
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Bijlagen 
 
Bijlage: figuur process theories of organizational development and change 
bijlage  1 
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Bijlage: conceptmodel psychological recontracting 
bijlage  2 
 
 
Bijlage: codering met voorbeelden 
bijlage  3 
Code: 1. Verwachting gerelateerde triggers  
 
P 6: Beoordelingsgesprek verliep beetje teleurstellend. Had gedacht dat ik me voldoende 
geprofileerd had. Heb geen mogelijkheden gehad omdat bij de nieuwe afdeling te doen 
 
P39: Er komt zes weken lang een moskee in ons Speleon (speel- en onderzoeksruimte van 
onze Hogeschool). Kinderen van onze Islamatische buurschool bezoeken dagelijks ons 
Speleon. Ik vind het te ver gaan in combinatie met al de vele gebeden en de 
kledingvoorschriften (bedekt gekleed) in het Speleon.  Ook geeft het me richting de kinderen 
een wat te voorschrijvend gevoel: in jouw leven hoort een moskee... 
 
P60: Mijn teamleider vroeg mij om over 8 weken een vak te gaan uitvoeren waarvan ik 
nauwelijks kaas heb gegeten. De reden waarom hij mij benaderde was puur kwantitatief: ik 
heb nog ruimte op mijn takenplaatje. 
 
P90: Vandaag vertelde mijn voorzitter van de stuurgroep curriculumvernieuwing (waarin ik 
participeer als projectleider) dat de voorzitter van het CvB (die geen deel uitmaakt van de 
stuurgroep en - uiteraard - wel opdrachtgever is) een docent/collega toezeggingen heeft 
gedaan die ons als stuurgroep onverwacht op dit moment extra werk opleveren. Het 
betreffende werk zouden we wel doen, maar niet op dit moment. Er ontstaat (tijd)druk op 
ons als stuurgroep vanuit de voorzitter CvB, omdat haar toezegging onze planning 
doorkruist. 
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P95: een collega die baalde van iets dat er op het werk gebeurt wat herkenbaar is. een 
leidinggevende die niet voldoende regie neemt 
 
P10: Niet gehoord, gezien en/of serieus genomen worden door mt en directeur. Geeft gedoe 
onder de collega's, mt reageert niet of niet meteen of niet adequaat en dat geeft verstoring 
op werkvloer. 
 
P113: Gesprek met leidinggevende over de teaminzet en eigen inzet 
 
P179: Voortgang van de academie is besproken. Hierbij is de koers voor het komende jaar 
gedeeld. 
 
P184: Gesprek met teamleider. Informeel. Heb niet het idee dat het werk dat ik doe begrijpt. 
Stapt te makkelijk over onvolkomenheden in de organisatie heen. Is ook taak van hem 
P303: Mededeling dat alle verlengingen van contracten alleen kunnen doorgaan nadat een 
interne procedure is opgestart. Deze procedure is nieuw, enkele dagen geleden hebben de 
betreffende medewerkers echter de mededeling ontvangen dat hun contract in ieder geval 
wordt verlengd. 
__________________________________________________________________________________________ 
 
 
 
Code: 2. Taak gerelateerde trigger met onderverdeling:  
 
Code: 2a. Job resourches  
 
P51: de warmte in de werkruimte van ons als docenten, na een paar uur hoofdpijn en 
concentratie. 
 
P54: Het was weer niet te harden met de temperatuur in het lokaal. En dat terwijl er al sinds 
vorig jaar september voor verbetering zou worden gezorgd. Is hook wel gebeurd, alleen 
werkt het luchtverversingsapparaat met deze temperaturen niet mee. 
 
P 5:  -De muis en het toetsenbord werkten niet in het lokaal waar ik moest lesgeven. 
Gelukkig had ik dit al ingecalculeerd; ik ben ruim voor aanvang van mijn les naar het lokaal 
gegaan om alles te testen. - Ik probeerde een nieuwe groep te mailen, maar dat ging niet 
 
P 9: De vergadering wordt te laat gestart, daarna komen nog mensen aansluiten en de 
skypeverbinding werkte niet. 
 
P25: Op het werkt wordt Sharepoint ingevoerd. Veel collega's en ik zelf lopen daar mee te 
hannesen. Er wordt ook nog niet goed gebruik van gemaakt. Ik signaleerde een probleem en 
meldde dit bij ICT. Die hadden mijn vraag  niet goed begrepen. Vervolgens ben ik een uur 
bezig geweest om een oplossing te vinden. 
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P26: 1. ingeroosterd in nieuw lokaal. 5 minuten voor tijd ontdek ik dat mijn sleutel niet op 
de deur past van het nieuwe lokaal. sleutel halen bij receptie. eenmaal binnen hangt er 
niets... ik kan daar helemaal geen les geven, er staan alleen maar wat stoelen en tafels. 
Sleutel terug en naar roostermaker, ik krijg een nieuw lokaal.. briefje op deur voor docenten 
i.v.m plotselinge lokaalwijziging. 2. Sharepoint ... de studenten blijken geen code te hebben 
ze kunnen niet in sharepoint. En compleet onoverzichtelijke stapeling van dingen die 
docenten hebben geplaatst. Klagende collega's over sharepoint... er  is van alles mis aan 
Sharepoint. 
 
P56: Printers die het weer eens niet doen zoals het hoort: al diverse dagen printopdrachten 
naar de printer gestuurd en dan blijkt halverwege een storing, waarna alle printopdrachten 
tevens weg zijn. Vervolgens weer tijd zien te vinden voor deze printopdrachten 
 
 
P65: het lokaal waarin ik les ging geven bleek een beetje een bende... tafels en stoelen op de 
verkeerde plaats, loshangende kabels, dozen in de vensterbank. 
 
P96: Vandaag is een docenteoverleg gepland met externe docenten en relaties. Ik loop naar 
de ondersteuner toe omdat ik het gevoel heb dat ook dit weleens niet goed zou zijn 
geregeld. En ja hoor geen catering. Balen. 
 
P198: 1) Halverwege het hoorcollege vandaag kwamen twee mensen een reparatie uitvoeren 
aan de audiovisuele apparatuur. Ik werd omgezet naar een soort noodvoorziening waar je 
echt niets aan hebt. Weg hoorcollege :-( Zit je dan met 100 studenten.   
 
Code: 2b. wel individuele gevolgen  
P140: een vraag aan het team om het werk van een collega over te nemen die ziek is. 
 
P199: Gevraagd om extra vak te geven in kwartiel 2 en ophoging van contract. 
 
P207: In vergadering bijeen met toetscommissie en curriculumcommissie werd het me 
opeens te veel. Er wordt teveel tegelijk en te korte tijd van mij ( en andere collega's) 
verwacht. De trigger was de opmerking dat ik als toetscommissielid tijdens de komende 
ontwikkeldagen (5 stuks terwijl ik drie dagen werk en nieuwe minor moet voorbereiden) 
andere collega's die bezig zijn met nieuwe ontwikkelingen als toetscie-lid moet gaan 
begeleiden. Ik werk eigenlijk maar 3 dagen, de minor moet in januari uitontwikkeld zijn, ik 
heb tot nu toe een programma van 3 studiepunten in de major en moet nu voor 21 
studiepunten iets ontwikkelen terwijl de samenwerking met het conservatorium nog niet 
eens rond is. Daarnaast heb ik gewoon lessen te geven, toetscommissie werk, bke-
afronding, mentorcursus (nieuw voor mij) geven enz, enz. Nu ik er over schrijf, krijgt de 
stress weer vat op mij. De afspraak was dat we daar tijd voor zouden krijgen. Die tijd is bij 
lange na niet genoeg voor zo'n groot project. Het zou echt erg zijn als de vrije minoren 
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mislukken omdat er niet genoeg tijd is om alles uit te ontwikkelen. Het is niet zomaar wat en 
het moet allemaal tussendoor. 
 
P270: De wijziging van docentgericht roosteren naar studentgericht roosteren. 
 
P31: Er komt ineens een nieuw rooster aanwaaien waar allerlei vergaderingen op staan die 
dwars door het gewone lesrooster heen gaat. De CAO wordt daarmee geschonden. Een 
aantal keren moet je ineens opdraven tot 20.00uur in de avond met een zogenaamde pizza 
sessie (om de drang naar een goede maaltijd te stillen). De dag erna gewoon weer aan de 
bak om 9.00uur. 
 
P52: deeltoets van een vak wordt niet gefaciliteerd door de organisatie en moet in eigen 
beheer worden afgenomen 
 
P58: Vandaag hadden we een overleg over de voorlichting en werving. Al jaren is er een 
opvallend verschil tussen onze twee locaties als het gaat om de personele bezetting in de 
coördinatie van voorlichtingsactiviteiten. Dit jaar zouden daar betere afspraken over gemaakt 
worden. Daar merk ik nog weinig van, wat leidt tot irritatie. 
 
P66: De toetsen en verslagen moeten worden gearchiveerd. Nu blijkt dat dit niet door de 
beoordelende docent mag worden gedaan, maar dat het via de moduleverantwoordelijke 
moet. Dit betekent veel gedoe en tijdsinvestering. Ik heb mijn toetsen maar weer in mijn kast 
gegooid en ben nu gefrustreerd omdat ik er graag vanaf wil, maar niet goed weet hoe ik mijn 
toetsen bij alle betreffende module-verantwoordelijken moet krijgen (wij werken op twee 
locaties) 
 
P88: Vanmiddag kreeg ik een mail, gericht aan mij en aan de roostermaker. De tweedejaars 
studenten van de verkorte opleiding hebben aangegeven dat ze schrijflessen willen, omdat 
ze stage lopen in de middenbouw. Voor de vakantie heb ik al aangegeven dat deze lessen 
ontbraken in mijn rooster. Ik heb toen alleen als antwoord gekregen dat de opleiding anders 
ingericht gaat worden en dat de lessen op een ander moment ingeroosterd gaan worden. Ik 
heb een mail gestuurd naar de manager die over deze opleiding gaat dat ik het niet mogelijk 
is om in 2 à 3 lessen (stond in het voorstel) de studenten theorie en praktijk lessen te geven, 
waar een toetsing aan vast zit. Daarnaast is het rooster voor de verkorte opleiding al zo vol 
en wordt en plotseling van mij gevraagd om lessen te geven op zaterdag, terwijl bekend is 
dat ik dit niet wil. 
 
P272: Ik neem een taak over van een collega die een nieuwe baan heeft. Vandaag had ik een 
eerste overleg om bijgepraat te worden. Het blijkt dat mijn collega echt helemaal niks heeft 
gedaan terwijl het een fors project is waar al flink aan gewerkt had moeten worden. 
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Code: 2.c geen individuele gevolgen  
 
P91: Input van een collega kwam een lesuur voor de les en collegas die een inloopspreekuur 
willen laten vervallen. Dan zit je onverwacht en op een heel ongemakkelijk moment tussen 2 
vuren 
 
P156: ik kreeg een mailtje waarin werd aangegeven door een externe partij waar ik veel mee 
samenwerk dat die het ontzettend jammer vond dat ik daar over een jaar mee ga stoppen. 
Goede verstandhouding, prima zakelijke afstemming. 
 
P208: i.v.m. een overleg kwam een probleem met een collega van Marketing en 
Communicatie naar boven. Daar heb ik een driekwart jaar geleden vervelende ervaringen 
mee gehad. Ze is erg star en denkt niet mee met hoe de zakelijke markt benaderd moet 
worden. Dat heeft verlies aan deelnemers gekost en vertraging met bijbehorende 
afstemmingsproblemen 
 
P280: Ik was uitgenodigd bij een teamoverleg om mensen verder te informeren over de 
curriculumvernieuwing. Een collega stelde mij een vraag waar hij al lange tijd mee zat en die 
voor hem zeer fundamenteel was. Ik wist het antwoord niet, maar beloofde dit bij anderen 
na te gaan en hem later te antwoorden. Hetgeen mij triggerde was dat ik dagelijks aan het 
bureau naast zijn bureau werk; dat we vaak grappen en grollen maken; vaak ook serieuze 
gesprekken voeren; maar dat hij al die tijd dit voor hem zo belangrijke punt niet besproken 
had met me. Terwijl we elkaar zo vaak zien. 
 
P71: Leuke teamochtend gehad met mogelijk weer nuttige uitkomsten 
 
P76: Bij aanvraag voor een emailadres werd ik geconfronteerd met bureaucratie binnen het 
instituut, waarbij een staf afdeling zich inhoudelijk positie aanmat, op een issue waarvan ik 
denk dat ze daar niet over gaan. Het vertraagde het primaire proces in elk geval wel. 
 
P81: vanochtend een mailtje ontvangen waaruit blijkt dat bedrijfsbureau niets gedaan heeft 
met een mailbericht van vorige week maandag, terwijl het voor de planning van de 
deelnemers aan deze dure opleiding wel belangrijk is 
 
P135: Onduidelijkheid bij studenten terwijl de studenten door afzonderlijke docenten in een 
gezamenlijke bijeenkomst geïnformeerd zijn. De collega maakte zich daar boos om. Ik kan 
wel zijn frustratie voorstellen, maar ervaar dit zelf niet. 
 
P172: Vanmiddag had ik een overleg, over de rol van de toets- en examencommissie in de 
(nieuwe) AD-pem opleiding. De initiator van het overleg, voorzitter van de toetscommissie 
was echter niet aanwezig. 
 
P192: bilaterale (werk)overleggen in werkkamer die na verloop van tijd (onbedoeld; dus 
onbewust en onbekwaam:)) in een gezellige uitwisseling rond de vraag 'wat heb je nog meer 
gedaan in het weekend?' ontaarden. Dat kan niet de bedoeling zijn in een werkkamer, niet 
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waar? Toch ben ik hier een beetje dubbel in. Dit is immers enerzijds  een structurele 
probleem waar ik doorgaans (zoals gisterochtend) duidelijk last van ondervind. Aan de 
andere kant doe ik daar zelf soms gewillig aan mee.  
 
Code: 3. persoonlijk gerelateerde triggers  
P10: Aanvraag opleiding volgen afgewezen maar niet expliciet aangegeven door vervangend 
management lid 
 
P29: Ik had vanochtend een afspraak gemaakt met een collega voor een overleg die middag. 
Ik moest lesgeven tot half 5, maar dat zou voor mijn collega te krap zijn, dus zou ik zorgen 
dat ik de les eerder zou beëindigen, zodat we om kwart over 4 af konden spreken. Ik had de 
les wat af moeten raffelen om het te halen, maar het was gelukt. Uiteindelijk liep de afspraak 
van mijn collega's uit, waardoor we pas om kwart voor vijf konden gaan zitten. 
 
P30: Afspraak met mijn leidinggevende was dat ik deze periode geen taken meer uit hoef te 
voeren voor kwaliteitszorg. Vandaag werd mij 2 keer de vraag gesteld of ik toch nog even 
iets wilde doen in het kader van kwaliteitszorg. Het ging om het vormgeven van een 
vragenlijsten en een uitleg aan teamleiders geven over een surveytool. 
 
P44: Teamleider heeft gevraagd of ik een rol wil spelen voor hem in de taken van teamleider 
 
P63: Ik wilde een collega wat vragen over een mail van een student, maar heb mijn collega 
vervolgens 1,5 uur geholpen met andere zaken. Deze zaken hebben betrekking op de 
module die wij (samen met twee andere collega's) geven. De vragen/zaken gingen o.a. over 
een opdracht, blackboard en mail. Het ging allemaal wat langzaam en ik ging te snel, 
waardoor mijn geduld enorm op de proef werd gesteld en ik werd belemmerd in mijn eigen 
werkzaamheden. 
 
P64: Tijdens de bijeenkomst van onze groep werd duidelijk dat een klus die ik zou doen 
gedaan moet zijn op een tijdstip waardoor mijn moeilijk te bewaken tijd voor eigen 
onderzoek 'geweld' moest worden aangedaan. De collega's hadden er begrip voor wanneer 
het mij niet tijdig zou lukken. Niet zij maar de omstandigheden legden druk op mij: hoewel 
ik me echt had voorgenomen geen zaken door mijn onderzoekstijd te laten lopen ging ik 
toch overstag. 
 
P75: Eerste vergadering van de toets commissie, waarin de taken werden verdeeld. Ik moet 
veel meer doen dan ik van plan was en ik heb nu al het gevoel dat ik genoeg doe om de uren 
te vullen. Lastig om dan te zeggen: dat doe ik niet. De andere leden hebben ook wel veel te 
doen, maar die hebben ook meer uren dan ik. 
 
P93: Een collega vroeg of ik bij kon springen bij een assessment, hij had een creatief idee en 
wilde graag mijn hulp. In eerste instantie vond ik het leuk en daardoor had ik moeite met 
nee zeggen. Ik moest nee zeggen omdat ik voor mijzelf andere werkzaamheden had gepland 
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die zouden blijven liggen als ik op het verzoek was in gegaan. Het was voor mij persoonlijk 
een 'dingentje' om nee te zeggen. 
 
P167: Ik had vandaag tijd moeten inplannen voor de beoordeling van scripties. Niet gedaan 
en een drukke dag, dus ik voel de druk dat ik vanavond nog iets moet doorlezen om tijdig 
een beoordeling te kunnen geven. 
 
P239: Ik heb vandaag het plangesprek gehad waarin werd ingezoomd op mijn toekomstige 
rol als docent voor de financial van de toekomst. 
 
________________________________________________________________________________________ 
 
Code: 4. Baan bedreigende triggers  
P 8: De nieuwe taakplaatjes werden rondgemaild en hierop zag ik dat ik van een bepaald vak 
(dat ik heel graag geef en waar mijn expertise ligt) afgehaald ben. Zonder dat hier uitleg over 
gegeven is en ik uit eerdere berichten begrepen had dat ik dat vak ging geven 
 
P50: 1. gesprek met collega over ervaren spanning van afgelopen weken en vooral dat ik er 
van baal dat ik er niets mee doe. Ik wil graag weten waar het met deeltijd (groot deel van 
mijn werk) naar toe gaat en heb alleen maar onzekerheid.  2. gesprek met 
opleidingsmanager; binnen gelopen bij opl. manager en hij maakte direct tijd. Hem verteld 
over mijn onzekerheid en hij toonde enerzijds begrip en heeft me anderzijds geïnformeerd 
over een aantal ontwikkelingen. Ik heb bij hem weggelegd dat er meer collega's onzeker zijn 
en hij zou nadenken of/hoe hij die zou informeren. 
 
P106: Ik hoorde van een collega dat er veranderingen aangebracht waren in bepaalde 
onderwijstaken die ik uitvoer. Er zijn een aantal taken weggehaald en schijnbaar ook een 
paar voor in de plaats gekomen. De hiervoor verantwoordelijke collega had mij daar niet 
over ingelicht, maar andere collega's waren hier wel van op de hoogte 
 
P117: personeelsvergadering met negatieve financiële mededelingen 
 
P119: Samenvoeging opleidingen waarbij, zonder dat de eindtermen duidelijk zijn, onze 
mening gevraagd werd over een nieuw curriculum. Vakken verdwijnen, maar niet duidelijk is 
waarom. 
P124:Ik werk bij de deeltijdopleiding HRM die in deze versie gaat stoppen (heb ik al eerder 
iets over aangegeven over de wijze waarop dit gecommuniceerd is en nog steeds wordt: 
nauwelijks). Ik krijg elke maandagochtend de medewerkersmededelingen van de portal op 
de mail en hierin stond het bericht dat je kon solliciteren voor een plaats in de projectgroep 
die zich over het nieuwe deeltijdonderwijs gaat buigen. Alhoewel ik eigenlijk niet zo'n 
energie voel om de schouders onder weer een nieuwe variant te zetten, vind ik het nog erger 
als ik er niet mee over zou gaan meedenken. Dus ik heb vanmiddag gesolliciteerd en mijn 
drie deeltijdcollega's geïnformeerd over de mededeling en mijn sollicitatie. M.n. één collega 
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gaf aan het belachelijk te vinden dat wij op deze wijze moeten vernemen dat we kunnen 
solliciteren. Ik merk dat ik die mening niet zozeer deel, maar het doet wel iets met me. Ik 
heb nu al diverse malen aan de opleidingsmanager aangegeven dat ik zijn wijze van 
communiceren niet fijn vind, juist omdat we als deeltijd ‘clubje' maar met 4 collega's zijn, 
zou hij ons directer kunnen informeren. 
 
P132: uitspraak over verlenging van tijdelijke contracten tijdens academiedag 
P194: Overvallen door wpa rooster dat elk jaar  door coördinator Amos gemaakt wordt, 
terwijl er een nieuwe indeling door stagebureau is gemaakt. De coördinator was niet op de 
hoogte van eerder verstuurde mail naar alle docenten. Vervolgens reacties van enkele 
schoolcontactdocenten die verontwaardigd waren niet meer als schoolcontactdocent op 
treden. 
P235: Ik hoorde vandaag beslissing van MT om team SO binnen US te decimeren van 2,5 fte 
naar 1,6 fte. 
P295: ik trof vanmorgen een email bericht van een hogergeplaatste official (vz. CvB) waarin 
stond dat mijn deelname aan een resonan groep (van een hbo-master in ontwikkeling) waar 
ik zo enthousiast over was aan een andere collega (een nieuwe manager in de opleiding) 
toekend was. Ik moet zeggen dat dit een trigger was van ultra proportionele kaliber (ergste 
tot nu toe) die mijn dag totaal verpest heeft. ongelofelijk dat er dit soort dingen kunnen 
gebeuren in een organisatie die zichzelf professioneel noemt. 
______________________________________________________________________ 
 
Code: 5. Student gerelateerde triggers  
P 7: Student kan niets met mijn feedback en tips ter verbetering van zijn onderzoeksopzet 
voor het afstuderen.  Bekend bij mij is dat hij ernstig faalangstig is. Ik twijfel aan zijn 
capaciteiten, heb die twijfels eerder geuit maar hij kon daar niets mee. Ik voel een soort 
hopeloosheid. Praat te lang met de student, trek zijn probleem naar mij toe en kom met een 
halfslachtige oplossing waarbij ik ook nog twee collega's betrek. 
 
P14: Vandaag kwam een klas niet op tijd opdagen, zodat ik dacht dat ze kwijt waren. 
Aangezien ik nog niet zo lang in dienst ben was dat voor mij onverwacht. Toen de klas er 
eindelijk was waren ze helaas wat uitgeput van de dag en heb ik mijn les aangepast op hun 
behoeften en aandacht. 
 
P18: Student kwam niet opdagen op het afgesproken tijdstip van de afspraak. 
 
P43: De les Gespreksvaardigheden verliep veel beter dan verwacht. Het was dus een zeer 
positieve trigger. Studenten deden heel positief mee en ik heb een aantal experimentjes met 
ze gedaan. De trigger was dat ik met tranen in mijn ogen van het lachen voor de klas stond 
en iedereen in een deuk lag door de oefening. 
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P92: Een moeilijk opstartende erg kritische klas die een negatieve groepssfeer m.b.t. de les 
had. 
 
P99: De trigger was dat een student mij kwam vragen of ik eerder met de les kon beginnen 
omdat zij er allemaal al klaar voor waren. Dit was onverwacht omdat ik regelmatig mijn 
lessen nog vlak van tevoren moet finetunen maar nu was ik er klaar voor en zijn we een half 
uur eerder met de les begonnen (en dus ook een half uur eerder klaar) 
 
P114: Student die geen zin meer heeft in afstuderen en zo maar stopt. De opdrachtgever is 
radeloos en woest. 
 
P116: Mijn trigger vandaag was een klas die in geen enkel opzicht te motiveren was om hun 
best te doen in tijdens de les. Ze wilden niet werken en waren niet vooruit te branden. 
 
P142: De trigger van vandaag was een bijzonder aangrijpend persoonlijk verhaal wat een 
student me vertelde over zichzelf. Dit heeft me enorm aangegrepen. 
 
P202: 3 studenten in mijn les i.p.v. 15 
______________________________________________________________________ 
 
Code: 6. overige  
P69: De brief over de wijziging in kilometervergoeding kwam ik weer tegen. Ik moet daarop 
nog steeds reageren. Deze kwam vlak voor de zomervakantie binnen in de drukste periode 
van het jaar en daarin stond doodleuk dat het inging per 1 augustus 2016! 
 
P127: Inzet 
 
P150: De bekende: ik werd geweigerd bij het parkeerterrein, want het was vol. Dat is nog tot 
daaraantoe, echter, ik mocht ook niet op de inrit wachten totdat een auto van de 
parkeerplaats afreed. Ik weet namelijk dat dat ten minste circa iedere tien minuten gebeurt. 
Vervolgens ben ik aan de overkant van straat en de bewaker gaan staan wachten met 
knipperlichten aan ... en inderdaad, nog geen tien minuten later kon ik naar binnen rijden en 
zag ik meer dan een vrije parkeerplek! 
 
P160: een misverstand werd rechtgezet 
 
P171: Vanmiddag werd een brief bezorgd (thuis aan het werk) waarin het vervolg van de 
aankondiging dat de woon-werkreiskostenvergoeding afgebouwd gaat worden, 
medegedeeld werd. 
 
P182: last van ernstige hoofdpijn 
 
P216: De promotie van een collega bijgewoond 
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P220: Ik werkte vanmorgen uit huis en tussen 12.00 en 14.09 uur was er sprake van een 
stroomstoring, waardoor ik niet de beschikking had over internet etc. 
 
P236: Van laatste collega te horen gekregen dat ze een verlenging krijgt 
 
P275: Mail dat overuren alsnog uitbetaald worden. 
 
